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Finding a balance between work and life is a widely discussed theme, both in the political and 
academic world and in the workplace. The literature often discusses how the work and home 
environment impact work-life balance. To what extent employees can play a part and 
mechanisms through which personality characteristics and work-life balance influence each 
other to enhance work-life balance are not yet well known. Vitality may be a mechanism that 
is capable of doing so. This research examined whether personality characteristics affect the 
creation of balance and whether vitality mediates the relationship between personality 
characteristics and work-life balance. To this end, the following research question has been 
formulated: 'To what extent do personality characteristics affect work-life balance of 
employees, and to what extent does vitality mediate this relationship?' To answer this question, 
a snowball sample has been drawn in the Netherlands and Belgium. Dutch and Belgian 
employees were asked to complete an online survey in which questions about personality 
characteristics (consisting of core self-evaluation), vitality and work-life balance were 
discussed. This sample eventually delivered 98 respondents. The analysis of the study showed 
that core self-evaluation has a significant impact on work-life balance. On the other hand, it has 
been proven that vitality surprisingly does not mediate this relationship. Possibly, this can be 
explained by the fact that the small sample in this study resulted in a non-significant result. 
Although this study has both strengths (trustworthy research) and weaknesses (one short survey 
round), we want to give a number of recommendations. Most clues in this research are found 
in the relationship between core self-evaluation and work-life balance. A continuation of 
research in this relationship is therefore recommended. Another recommendation is to include 
more variables that may affect work-life balance in a follow-up study (for example, burnout). 
Possibly, a combination of the variables vitality and burnout gives a better representation. Also 
we recommend companies to use personality tests as an assessment tool when hiring new 
employees and to invest in personal training or coaching that help employees change their way 
in the desired direction. In conclusion, the role of personality cannot be overlooked when 









Het vinden van een balans tussen werk en privé is een veelomvattend thema, zowel in de 
politieke als academische wereld en op de werkvloer. In de literatuur wordt vaak besproken hoe 
de werk- en thuisomgeving de balans tussen werk en privé beïnvloedt. In hoeverre medewerkers 
zelf een rol kunnen spelen bij het vinden van hun eigen werk-privé balans en de mechanismen 
via de welke persoonlijkheidskenmerken en werk-privé balans elkaar beïnvloeden zijn nog niet 
duidelijk gekend. Vitaliteit kan een mechanisme zijn dat hiertoe in staat is. In dit onderzoek is 
nagegaan of persoonlijkheidskenmerken van invloed zijn op het vinden van balans en of 
vitaliteit de relatie tussen persoonlijkheidskenmerken en werk-privé balans medieert. Hiertoe 
is de volgende onderzoeksvraag geformuleerd: ‘In welke mate beïnvloedt core self-evaluation 
de werk-privé balans van medewerkers, en wat is het mediërende effect van vitaliteit op de 
relatie tussen core self-evalutation en werk-privé balans?’ Om deze vraag te beantwoorden is 
in Nederland en België een sneeuwbalsteekproef gedaan. Nederlandse en Belgische 
medewerkers werden gevraagd een online enquête in te vullen met vragen over 
persoonlijkheidskenmerken (bestaande uit core self-evaluation), vitaliteit en werk-privé balans. 
De steekproef leverde uiteindelijk 98 respondenten op. Uit de resultaten van de studie blijkt dat 
core self-evaluation een impact heeft op werk-privé balans. Aan de andere kant is bewezen dat 
vitaliteit verrassend genoeg deze relatie niet medieert. Mogelijk kan dit worden verklaard door 
het feit dat de kleine steekproef in deze studie resulteerde in een niet-significant resultaat. 
Hoewel deze studie zowel sterke punten (betrouwbaar onderzoek) en zwakke punten (één korte 
bevragingsronde) heeft, willen we een aantal aanbevelingen doen. De meeste aanwijzingen in 
dit onderzoek zijn te vinden in de relatie tussen core self-evaluation en werk-privé balans. Een 
voortzetting van onderzoek in deze relatie wordt daarom aanbevolen. Een andere aanbeveling 
is om in een vervolgstudie meer variabelen op te nemen die de balans tussen werk en privé 
kunnen beïnvloeden (bijvoorbeeld burn-out). Mogelijk levert een combinatie van vitaliteit en 
burn-out een betere representatie. Ook bevelen wij bedrijven aan om persoonlijkheidstests te 
gebruiken als assessment instrument bij het werven van nieuwe medewerkers en om te 
investeren in persoonlijke trainingen of coaching die werknemers helpen hun weg in de 
gewenste richting te veranderen. Er kan immers geconcludeerd worden dat de rol van 
persoonlijkheid niet over het hoofd gezien kan worden bij het vinden van een balans tussen 
werk en privé.  
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1  Inleiding 
 
1.1  Aanleiding en probleemstelling 
De week van de werkstress van Minister Asscher, het artikel in het Financieel Dagblad ‘Zorgen 
in mantelpak’ over de ‘sandwichfase’, het artikel in Vrij Nederland ‘Nederlandse vrouwen zijn 
permanent de klos door de ‘triple shift’, de driedubbele belasting’, de richtlijn NVAB Werk-
Privé Balans, de trainingen en workshops die worden gegeven over werk-privé balans, de werk-
privé balans testen op internet en de tips die te vinden zijn op websites over hoe je zorgt voor 
een goede werk-privé balans.  
 
De laatste jaren komt er steeds meer aandacht voor ‘werk-privé balans’, oftewel: ‘De algemene 
evaluatie die medewerkers maken over hoe succesvol zij zijn in en hoe tevreden zij zijn met 
hun verschillende rollen thuis en op het werk’ (De Hauw, 2014, p. 11). Deze belangstelling 
komt zowel uit de wetenschappelijke hoek als uit de maatschappelijke hoek, waar werkgevers, 
werknemers, overheid, vakbonden en politieke denktanks allemaal aandacht schenken aan 
werk-privé balans (Clutterbuck, 2003; Nadeem & Metcalf, 2007). Deze groeiende aandacht 
wordt grotendeels gevoed door recente trends binnen het werkveld en het privédomein. Nieuwe 
werkstructuren, zoals flexibel werken, die gedreven worden door onder meer globalisatie 
(bijvoorbeeld 24/7 economie) en technologische ontwikkelingen (bijvoorbeeld smartphones) 
en nieuwe familiestructuren, zoals de stijging van eenouder- en tweeverdienersgezinnen, 
vervagen de grenzen tussen werk en privé alsmaar meer (De Hauw, 2014). Hierdoor wordt het 
creëren van een goede werk-privé balans voor medewerkers vandaag de dag een steeds grotere 
uitdaging. Aangezien medewerkers wel waarde hechten aan een goede werk-privé balans, is 
het vinden van een goede werk-privé balans een urgent thema geworden (Nauta, de Lange, & 
Görtz, 2010). Daarbij richt tal van onderzoek zich op wat de impact is van de werk- en 
thuisomgeving op werk-privé balans. Zo vonden Derks et al. (2013) dat de belangrijkste 
factoren die bijdragen aan het ervaren van een verstoorde werk-privé balans zich in de 
werkomgeving bevinden. Vooral rolconflict op het werk en onduidelijkheid over de werk rol 
vormen een belangrijk aandeel in de ervaren balans tussen werk- en privéleven. De ervaren 
sociale steun op het werk van collega’s, leidinggevenden en de organisatie zelf hebben ook een 
sterke relatie met de ervaren werk-privé balans. Hoe meer steun er ervaren wordt, hoe beter de 
balans tussen werk en privé. Ook een aantal factoren uit de thuisomgeving dragen bij aan de 
ervaren werk-privé balans (Derks et al., 2013; Michel, Kotbra, Mitchelson, Clark, & Baltes, 
2011). Als belangrijkste factoren komen stress gerelateerd aan de familierol, conflicten over de 
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familierol, onduidelijkheid over de familierol en de ervaren druk van familietaken naar voren. 
Het merendeel van onderzoek naar werk-privé balans negeerde hierbij echter de rol van de 
persoonlijkheid van een werknemer (Baltes, Zhdanova, & Clark, 2011). 
Persoonlijkheidskenmerken kunnen voor een deel verklaren waarom bij gelijke druk de ene 
werknemer in rolconflict raakt en de andere werknemer wellicht niet (Derks et al., 2013). Tot 
op heden is er weinig onderzoek gedaan naar hoe deze persoonlijkheidskenmerken werk-privé 
balans beïnvloeden. Alhoewel er recentelijk meer aandacht wordt besteed aan 
persoonlijkheidskenmerken en persoonlijke coping strategieën (Allen & Kiburz, 2011) blijven 
verschillende vragen nog onbeantwoord. Het accent van dit onderzoek ligt op 
persoonlijkheidskenmerken (bestaande uit core self-evaluation) in relatie met werk-privé 
balans. Core self-evalution wordt gedefinieerd als ‘Fundamentele beoordeling van 
eigenwaarde, effectiviteit en capaciteiten (Judge, Erez, & Bono, 1998, p. 168). Core self-
evaluation wordt beschouwd als een hogere persoonlijkheidskarakteristiek die vier 
persoonlijkheidskarakteristieken omvat: self esteem (zelfwaardering), neuroticism 
(neuroticisme), internal locus of control (interne locus of control) en self efficacy 
(zelfeffectiviteit). In dit onderzoek wordt naar core self-evaluation gekeken, omdat 
verschillende studies hebben aangetoond dat core self-evaluation zowel werktevredenheid 
(Judge & Bono, 2001) als tevredenheid in andere domeinen (Chang, Ferris, Johnson, Rosen, & 
Tan, 2012) bevordert. Tevens wordt gefocust op core self-evaluation, omdat eerder onderzoek 
aantoonde dat core self-evaluation een sterkere voorspeller is van werktevredenheid dan het 
Big Five persoonlijkheidsmodel of de Positive and Negative Affect Schedule (Judge, Heller, & 
Klinger, 2008). Bovendien keken onderzoekers in het merendeel van studies naar de relatie 
tussen persoonlijkheidskenmerken en werk-privé interacties naar werk-privé conflict en/of 
werk-privé verrijking en niet naar werk-privé balans (Baltes et al., 2011). Ook de mechanismen 
via de welke persoonlijkheidskenmerken en werk-privé balans elkaar beïnvloeden om zo werk-
privé balans te versterken zijn nog niet duidelijk gekend (De Hauw, 2014). Vitaliteit is mogelijk 
een mechanisme dat hiertoe in staat is. Eerder onderzoek toonde aan dat een positieve 
wisselwerking tussen werk en privé gerelateerd is aan vitaliteit (Schaufeli & Salanova, 2007). 
Daarnaast toonden Langelaan, Bakker, Van Doornen, en Schaufeli (2006) aan dat individuele 
persoonsverschillen van belang zijn om meer of minder vitale werknemers van elkaar te 
onderscheiden. Ook vonden Kim, Shin, en Swanger (2009) een verband tussen 
persoonlijkheidskenmerken en vitaliteit. Het is duidelijk dat eerder onderzoek werk-privé 
balans in verband bracht met zowel persoonlijkheidskenmerken als vitaliteit. Maar hoe 
verhouden deze drie begrippen zich tot elkaar? Voor zover wij weten is hier nauwelijks 
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onderzoek naar gedaan. Om die reden gaan wij deze ‘gap’ vullen en gaan wij vitaliteit als 
mediator bestuderen. Het doel van deze studie is om de relatie tussen core self-evaluation en 
werk-privé balans te onderzoeken en na te gaan of vitaliteit deze relatie medieert. Dit leidt tot 
de volgende onderzoeksvraag: ‘In welke mate beïnvloedt core self-evaluation de werk-privé 
balans van medewerkers, en wat is het mediërende effect van vitaliteit op de relatie tussen core 
self-evalutation en werk-privé balans?’ 
 
1.2  Methode van onderzoek 
In welke mate core self-evaluation werk-privé balans van medewerkers beïnvloedt, wordt 
onderzocht in een sneeuwbalstreekproef in Nederland en België. De werknemers worden 
gevraagd een online enquête in te vullen over hun persoonlijkheidskenmerken (bestaande uit 
core self-evaluation), vitaliteit en werk-privé balans. Vervolgens wordt de data die de online 
enquete oplevert statistisch geanalyseerd door middel van regressie- en mediatieanalyses. 
Willen medewerkers in de toekomst geen verstoorde werk-privé balans, dan zullen zij moeten 
streven naar een goede werk-privé balans. Dit onderzoek helpt zowel medewerkers als 
organisaties bij het nastreven van een goede balans tussen werk en privé. 
 
1.3 Leeswijzer 
In dit hoofdstuk is de onderzoeksvraag van deze studie gepresenteerd en is uitgelegd hoe de 
onderzoeksvraag wordt beantwoord. In hoofdstuk 2 wordt het literatuuronderzoek 
weergegeven. Vervolgens wordt in hoofdstuk 3 de methodologie gerapporteerd, waarna in 
hoofdstuk 4 de resultaten uit het onderzoek worden gepresenteerd. Ten slotte, worden in 





2  Literatuuronderzoek 
 
2.1  Werk-privé balans 
Het heeft enkele decennia geduurd voordat werk-privé onderzoek erkend werd als belangrijk 
studiegebied binnen de industriële en organisatorische (I-O) psychologie (Weiner, 2013). 
Alhoewel beide domeinen in eerste instantie werden beschouwd als een marginaal gebied van 
onderzoek buiten de mainstream I-O psychologie steeg de interesse in onderzoek naar werk-
privé relaties. De belangstelling voor werk-privé vraagstukken binnen de I-O psychologie kan 
worden herleid tot 1987, het jaar waarin Zedeck (1987) I-O psychologen vroeg om de relatie 
tussen werk en privé te bestuderen. Deze belangstelling steeg door de revolutie die plaatsvond 
in de relatie tussen werk en privé door demografische verschuivingen (bijvoorbeeld 
arbeidsparticipatie van vrouwen) en veranderende waarden (Weiner, 2013). De afgelopen jaren 
zijn een groot aantal onderzoeken naar werk-privé relaties uitgevoerd (Allen, 2012; Chang, 
McDonald, & Burton, 2010) en zijn werk-privé interacties uitgestegen tot een volwassen gebied 
van onderzoek (Kossek, Baltes, & Matthews, 2011).  
 
Werk-privé conflict is het meest voorkomende onderwerp van studie binnen de werk-privé 
literatuur (Allen, 2012). Greenhaus en Beutell (1985) definiëren werk-privé conflict als een 
vorm van interrol conflict waarbij de druk van werk en privé onderling onverenigbaar zijn. In 
tegenstelling tot de nadruk die ligt op de negatieve relatie binnen werk-privé conflict is er de 
laatste jaren een groeiende hoeveelheid studies gedaan die de positieve relatie onderzoekt die 
bestaat als gevolg van het combineren van werk en privé, genaamd werk-privé verrijking 
(Carlson, Kačmár, Wayne, & Grzywacz, 2006; Greenhaus & Powell, 2006). Werk-privé 
verrijking wordt gedefinieerd als de mate waarin ervaringen in een rol de levenskwaliteit 
verbeteren in een andere rol door overdracht van middelen van de ene rol aan de andere rol 
(Greenhaus & Powell, 2006).  
 
Tegenwoordig is werk-privé balans in opkomst als een afzonderlijk onderwerp van studie 
binnen de werk-privé literatuur. Hoewel de term vroeger gelijkgesteld werd aan een laag 
conflict tussen werk-privé (Hill, Hawkins, Ferris, & Weitzman, 2001) of een combinatie van 
laag werk-privé conflict en hoge werk-privé verrijking erkennen onderzoekers tegenwoordig 
dat werk-privé balans een apart begrip is (Greenhaus & Allen, 2010). In tegenstelling tot werk-
privé conflict en werk-privé verrijking is werk-privé balans geen direct koppelingsmechanisme 
tussen het werk- en privédomein, omdat het niet aangeeft hoe ervaringen in een rol direct in 
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verbinding staan met ervaringen in een andere rol (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). Werk-
privé balans weerspiegelt een algemene interrol beoordeling van het combineren van werk- en 
privérollen. Verschillende studies bieden psychometrisch bewijs voor het onderscheid tussen 
balans enerzijds en conflict en verrijking anderzijds  (Carlson, Grzywacz, & Zivnuska, 2009; 
De Hauw, 2014).  
 
Er worden momenteel echter verschillende definities gehanteerd voor werk-privé balans. 
Grzywacz en Carlson (2007) betogen dat werk-privé balans gezien moet worden als een sociaal 
begrip. Zij definiëren werk-privé balans als ‘Voltooiing van rol gerelateerde verwachtingen die 
worden onderhandeld en gedeeld tussen een individu en zijn of haar rol gerelateerde partners 
in de werk- en privédomeinen’. Greenhaus en Allen (2010) definiëren werk-privé balans als 
‘De mate waarin de effectiviteit en voldoening in werk- en privérollen compatibel zijn met de 
levensprioriteiten van een individu op een bepaald punt in de tijd’. In deze studie wordt 
aangesloten bij de definitie van De Hauw (2014, p. 11) ‘De algemene evaluatie die 
medewerkers maken over hoe succesvol zij zijn in en hoe tevreden zij zijn met hun 
verschillende rollen thuis en op het werk’. Wij kiezen voor deze laatste definitie, omdat deze 
definitie de bi-dimensionele structuur van balans benadrukt. Dat wil zeggen dat zowel een 
cognitieve of succesdimensie als een affectieve of tevredenheidsdimensie wordt benadrukt. 
Bovendien stelt deze definitie dat het niet noodzakelijk is om in beide domeinen te voldoen aan 
een bepaald beeld om in balans te zijn. Daarnaast verwijst de definitie naar het feit dat balans 
een individuele beoordeling is van elke persoon en dus van persoon tot persoon kan verschillen 
(De Hauw, 2014).  
 
2.2  De invloed van persoonlijkheidskenmerken op werk-privé balans 
Het vinden van een goede balans tussen werk en privé levert veel voordelen op voor zowel 
werknemers als organisaties (Greenhaus & Allen, 2010). Desondanks zijn er op dit ogenblik 
veel medewerkers die worstelen met het balanceren van werk en privé. Voorgaand onderzoek 
heeft zich daarbij vooral gericht op werk- en privéfactoren als determinanten van balans 
(Kreiner, Hollensbe, & Sheep, 2006). In deze studie erkennen we echter dat persoonlijke 
bronnen ook van belang zijn en dat medewerkers zelf een belangrijke rol spelen in het bepalen 
van hun eigen balans (Kreiner et al., 2006). Zo worden coping strategieën beschouwd als 
antecedenten voor de interactie tussen werk en privé (Greenhaus & Allen, 2010). Rolconflicten 
bijvoorbeeld kunnen minder snel leiden tot een verstoring van werk-privé balans bij 
werknemers die effectieve manieren hebben om hiermee om te gaan (zoals bijvoorbeeld beter 
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timemanagement) in vergelijking met werknemers die minder effectieve manieren van coping 
hebben (Wayne, Musisca, & Fleeson, 2004). Individuele persoonlijkheidskenmerken spelen 
daarbij eveneens een belangrijke rol (Baltus, Zhadanova, & Clark, 2011). Persoonlijkheid heeft 
betrekking op kenmerkende individuele verschillen tussen mensen in de manier waarop ze 
denken, zich voelen en zich gedragen. Deze individuele verschillen zijn vrij stabiel en deels 
genetisch bepaald en openbaren zich in verschillende situaties (Funder, 2004). In deze studie 
onderzoeken wij of en hoe verschillende persoonlijkheidskenmerken bijdragen aan werk-privé 
balans. Het onderzoek richt zich daarbij specifiek op core self-evaluation. 
 
2.2.1  Core self-evaluation en werk-privé balans 
Core self-evaluation is onlangs uitgegroeid tot een populair onderwerp op het gebied van 
psychologie en management. Core self-evaluation is in 1997 geïntroduceerd door Judge, Locke, 
en Durham (1997) als de basis van tevredenheid met het werk- en privéleven. Core self-
evaluation wordt gedefinieerd als ‘Fundamentele veronderstellingen die individuen hebben 
over zichzelf en hun functioneren in de wereld’ (Judge, Erez, & Bono, 1998, p. 168). Core self-
evaluation omvat vier persoonlijkheidskenmerken (self esteem, neuroticism, internal locus of 
control en self efficacy) die op grote schaal bestudeerd zijn en relaties aantonen met uitkomsten, 
zoals welzijn (Judge, Erez, Thoresen, & Bono, 2002), werktevredenheid (Judge & Bono, 2001) 
en prestaties op het werk (Erez & Judge, 2001). Er is veel bewijs gevonden dat core self-
evaluation een reflectie is van een fundamentele oriëntatie in de richting van een individu en 
zijn/haar benadering ten opzichte van de omgeving. Judge, Erez, Bono, en Thoresen (2003) 
hebben aangetoond dat deze vier persoonlijkheidskenmerken associaties verklaren tussen 
individuele persoonsverschillen. Volgens Judge en Bono (2001) draagt core self-evaluation bij 
aan het zelfbeeld en werk gerelateerde uitkomsten, zoals werktevredenheid en taakuitvoering. 
Aangezien core self-evaluation bijdraagt aan het verbeteren van welzijn in werk- en privé 
domeinen (Chang, Ferris, Johnson, Rosen, & Tan, 2012) wordt in dit onderzoek verondersteld 
dat ook core self-evaluation werk-privé balans positief kan beïnvloeden. Hieronder geven we 
aan hoe elke sub dimensie van core self-evaluation verondersteld wordt werk-privé balans 
positief te beïnvloeden.  
 
2.2.1.1 Self esteem of zelfwaardering 
Zelfwaardering is de evaluatie van een persoon ten opzichte van zichzelf of de houding die 
hij/zij heeft ten opzichte van zichzelf (James, 1890). Maslow (1970) beschrijft een persoon met 
een hoge zelfwaardering als gelukkig en gezond. Eerder onderzoek heeft aangetoond dat 
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zelfwaardering een cruciale persoonlijke bron is die centraal staat in het bepalen van welzijn 
van individuen (Hsieh, Pearson, Chang, & Uen, 2004). Personen proberen zelfwaardering te 
bereiken, omdat een hoge zelfwaardering een persoon beschermt tegen negatieve emoties en 
het aanpassingsvermogen verbeterd (Leary, Tambor, Terdal, & Downs, 1995). Een persoon met 
een groot gevoel van zelfwaardering is in staat om coping te verbeteren en energie te bevorderen 
(Baumeister, 1993). Voorgaande onderzoeken stellen dat hoge zelfwaardering een boost geeft 
aan de persoonlijke bronnen van een medewerker, waardoor deze zich energiek voelt. Dit zorgt 
ervoor dat belangrijke uitkomsten op het werk en thuis gemakkelijker bereikt worden. 
Zodoende zal hoge zelfwaardering het vinden van werk-privé balans faciliteren. 
 
2.2.1.2 Neuroticism of neuroticisme 
Neuroticisme verwijst naar emotionele instabiliteit. Neuroticisme duidt op mensen die vaker 
last hebben van angst, onzekerheid, spanning en zorgen (Barrick & Mount, 1991). Deze 
kenmerken kunnen leiden tot het verhogen van rolconflict situaties (Stoeva, Chiu, & Greenhaus, 
2002). Neuroten hebben ook minder tijd voor werk- en gezinstaken, omdat ze zich focussen op 
negativiteit. Aangezien neuroticisme wordt gerelateerd aan inefficiënt tijdsgebruik, leidt dit 
vaak tot minder tevredenheid en minder succes bij het vervullen van werk- en privérollen 
(Wayne, Musisca, & Fleeson (2003). Eerdere onderzoeken maken het aannemelijk dat een laag 
niveau van neuroticisme minder negatieve emoties en meer positieve emoties omvat waardoor 
lage neuroticisme de persoonlijke bronnen van een medewerker stimuleert. Dit leidt tot het 
bereiken van belangrijke uitkomsten, zowel thuis als op het werk. Op deze manier ondersteunt 
lage neuroticisme het vinden van werk-privé balans. 
 
2.2.1.3 Internal locus of control of interne locus of control  
Interne locus of control verwijst naar de overtuiging van een individu dat hij/zij controle heeft 
over gebeurtenissen (Ritchie & Phares, 1969). Interne locus of control individuen geloven dat 
zij voornamelijk zelf verantwoordelijk zijn en controle hebben over wat er met hen gebeurt. Zij 
geloven dat hun krachten afhankelijk zijn van hun eigen gedrag en vaardigheden. Interne locus 
of control individuen ervaren meer plezier en meer tevredenheid (Ormel & Schaufeli, 1991). 
Voorgaande onderzoeken veronderstellen dat interne locus of control de persoonlijke bronnen 
van een medewerker versterkt waardoor deze medewerker zich energiek voelt. Dit zorgt ervoor 
dat belangrijke uitkomsten op het werk en thuis gemakkelijker bereikt kunnen worden. Aldus 
faciliteert interne locus of control het vinden van werk-privé balans. 
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2.2.1.4 Self efficacy of zelfeffectiviteit 
Zelfeffectiviteit is het geloof in iemands vermogen om een taak succesvol uit te voeren 
(Bandura, 1997). Volgens Judge en Bono (2001) heeft een hoge zelfeffectiviteit een positief 
effect op tevredenheid. Amtmann et al. (2012) hebben gevonden dat er een sterke positieve 
relatie bestaat tussen zelfeffectiviteit en welbevinden. Amtmann et al. (2012) hebben opgemerkt 
dat zelfeffectiviteit invloed heeft op het verloop van acties die een persoon kiest. Iemands 
geloof in eigen kunnen om te slagen heeft invloed op zijn/haar niveau van motivatie en de mate 
waarin men volhardt bij moeilijkheden en onzekerheden. In vergelijking met personen die hun 
capaciteiten in twijfel trekken, werken personen met een hoge zelfeffectiviteit harder en blijven 
langer doorgaan als ze problemen ondervinden. In een andere studie heeft Bandura (1997) 
geconcludeerd dat mensen met een hoge zelfeffectiviteit minder negatieve emoties ervaren. 
Eerdere onderzoeken stellen dat hoge zelfeffectiviteit een boost geeft aan de persoonlijke 
bronnen van een medewerker waardoor deze positieve emoties ervaart.  Dit leidt tot het 
bereiken van belangrijke uitkomsten, zowel thuis als op het werk. Op deze manier ondersteunt 
hoge zelfeffectiviteit het vinden van werk-privé balans. 
 
Samengevat kunnen we stellen dat hoge zelfwaardering, lage neuroticisme, interne locus of 
control en hoge zelfeffectiviteit, de persoonlijke bronnen van de medewerker versterkt 
waardoor hij/zij zich sterk, levendig en krachtig voelt. Dit zorgt ervoor dat belangrijke 
uitkomsten op het werk en thuis gemakkelijker bereikt kunnen worden. Aldus faciliteert core 
self-evaluation het vinden van werk-privé balans. Om die reden verwachten wij dat: 
 
Hypothese 1 Er bestaat een positieve relatie tussen core self-evaluation en werk-privé balans 
 
2.2.2  Vitaliteit als mediator 
Vitaliteit wordt omschreven als het bruisen van energie, zich sterk en fit voelen, lang en 
onvermoeibaar met werken door kunnen gaan en beschikken over grote mentale veerkracht en 
doorzettingsvermogen (Schaufeli & Bakker, 2007, p. 245). Voorgaande onderzoeken en 
bovenstaande redeneringen stellen dat core self-evaluation leidt tot meer energie. Het hebben 
van meer energie zorgt vervolgens weer voor het ervaren van vitaliteit (energie). Hierdoor 
voorspellen wij dat: 
 
Hypothese 2 Er bestaat een positieve relatie tussen core self-evaluation en vitaliteit 
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De Conversation of Resources theorie van Hobfoll (1989) stelt dat personen streven naar het 
opbouwen, beschermen en behouden van hulpbronnen (waaronder persoonlijke hulpbronnen 
en energiebronnen) en dat deze ervoor zorgen dat personen succes en tevredenheid ervaren. 
Belangrijk voor een mogelijke relatie tussen vitaliteit en werk-privé balans is dat deze theorie 
stelt dat personen met meer energie (vitaliteit) beter in staat zijn succes en tevredenheid te 
bereiken en te behouden dan personen met minder energie (vitaliteit). En dat het verkrijgen van 
meer energie (vitaliteit) ook in de toekomst leidt tot het verkrijgen van meer energie (vitaliteit). 
Dit zorgt ervoor dat belangrijke uitkomsten op het werk en thuis gemakkelijker bereikt worden. 
Aldus voorspellen we dat: 
 
Hypothese 3 Er bestaat een positieve relatie tussen vitaliteit en werk-privé balans 
 
Bovendien verwachten wij dat vitaliteit de relatie tussen core self-evaluation en werk-privé 
balans partieel medieert. Dit omdat er wellicht nog andere hulpbronnen zijn die de relatie tussen 
core self-evaluation en werk-privé balans kunnen mediëren. 
 
Hypothese 4 Vitaliteit medieert de relatie tussen core self-evaluation en werk-privé balans 
partieel.  
 
In het onderstaande figuur is het theoretisch kader voor de relaties weergegeven. 
 
 











3  Methodologie 
 
3.1  Methode van onderzoek 
In dit empirische onderzoek is gekeken naar de invloed van core self-evaluation op werk-privé 
balans van werknemers. Hierbij is gebruik gemaakt van een survey om zo bij een groot aantal 
onderzoekseenheden meerdere variabelen te meten (Swanborn, 2015). Vervolgens is de data 
die de survey heeft opgeleverd statistisch geanalyseerd om verbanden aan te tonen en de 
hypothesen te toetsen. 
 
3.2  Dataverzameling 
Wij hebben een sneeuwbalsteekproef uitgevoerd in Nederland en België. De gegevens zijn 
verzameld via een online enquête. Daarbij hebben we familie, vrienden en collega’s gemaild 
en hebben wij hen gevraagd om (1) de online enquête in te vullen door te klikken op de link in 
de e-mail en (2) het onderzoek verder te verspreiden door het doorsturen van de e-mail naar 
hun eigen groep van familie, vrienden en collega's. Bovendien hebben we de link ook via social 
media verspreid, voornamelijk LinkedIn en Facebook, met de vraag aan de volgelingen om (1) 
de enquête zelf in te vullen en (2) de koppeling te delen met hun eigen volgelingen. Door dit te 
doen, hebben wij geprobeerd om een grotere en meer diverse groep van respondenten te 
bereiken door het opnemen van mensen van wie we geen contact informatie hebben en door 
het gebruik van de snelheid en het gemak van het delen dat social media kenmerkt om zo een 
grotere groep mensen te bereiken die niet direct gekoppeld zijn aan onszelf (De Hauw, 2014). 
Om mensen te motiveren deel te nemen aan de studie is hen de mogelijkheid geboden om een 
globaal rapport te ontvangen met daarin de belangrijkste resultaten. Om dit te bewerkstellingen, 
zijn de respondenten gevraagd om zich hiervoor gratis aan te melden met hun e-mailadres aan 
het einde van de enquête. In totaal hebben 227 personen mee gedaan aan de enquête. 95 
respondenten hebben niets ingevuld en zijn om deze reden verwijderd uit de analyses. In 
aanvulling hierop zijn gevallen met meer dan 10% ontbrekende waarden verwijderd zoals 
aanbevolen door Hair, Black, Babin, en Anderson (2010). Dit leidde tot 98 respondenten in 
Nederland en België. 
 
De demografische kenmerken uit de analyses lieten zien dat 45% van alle respondenten man 
was en 54% vrouw. De gemiddelde leeftijd van de respondenten was 42 jaar, de standaard 
deviatie was 12.27. Het grootste deel van de respondenten (74%) was gehuwd of samenwonend 
en 7% had een partner, maar woonde apart. Aan de andere kant, waren 17% van de 
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respondenten alleenstaand, 1% was gescheiden en 1% weduwe of weduwnaar. Van de 
respondenten met een partner had meer dan de helft (61%) een partner met een fulltime 
dienstverband, terwijl 13% een partner had met een parttime dienstverband en 8% had een 
partner die niet werkte. Iets meer dan de helft van alle respondenten (55%) had kinderen jonger 
dan 18 jaar. Het merendeel van de respondenten (74%) had een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd, terwijl 8% een arbeidsovereenkomst had voor bepaalde tijd, 3% een interim 
contract en 14% een andersoortig contract. Van al deze medewerkers is ongeveer 9% 
zelfstandige. Iets minder dan de helft van de respondenten (41%) had een functie als 
professional en 17% had een administratieve functie. Aan de andere kant, bekleedde 25% een 
management functie en werkte 17% als arbeider. Het grootste deel van de steekproef (71%) 
werkte fulltime, in vergelijking met 29% van de steekproef die parttime werkte.  
 
3.3  Operationalisatie 
De enquête bestond uit het operationaliseren van de in het theoretisch kader genoemde 
afhankelijke en onafhankelijke variabelen en mediator. De afhankelijke variabele was werk-
privé balans. De onafhankelijke variabelen waren de vier core self-evaluations: zelfwaardering, 
neuroticisme, interne locus of control en zelfeffectiviteit. De mediator was vitaliteit. Deze 
begrippen zijn uitgewerkt tot meetbare begrippen. Alle antwoorden in de studie zijn gebaseerd 
op een 5-punt Likertschaal (1 = helemaal niet akkoord; 5 = helemaal akkoord).  
 
3.3.1  Werk-privé balans 
Werk-privé balans is gemeten met een 10-item schaal (α = .91) ontwikkeld door De Hauw 
(2014). Deze schaal meet de algemene evaluatie van medewerkers over hoe succesvol zij zijn 
in en hoe tevreden zij zijn met hun verschillende rollen thuis en op het werk gebaseerd op de 
definitie van De Hauw (2014) die de bi-dimensionele structuur van balans benadrukt. De 
voorbeelditems omvatten onder andere: ‘Ik voel mij tevreden in mijn verschillende rollen’ en 
‘Ik slaag er niet in om te bereiken wat ik tracht te bereiken in mijn verschillende rollen’. 
 
3.3.2  Core self-evaluation 
In overeenstemming met eerdere core self-evaluation onderzoeken (Judge et al., 1998) is het 
concept gemeten met vier sub schalen die zelfwaardering, neuroticisme, interne locus of control 





Het gevoel van zelfwaardering is gemeten met de 10-item schaal (α= .89) van Rosenberg 
(1965). Deze schaal richt zich op de evaluatie van een persoon ten opzichte van zichzelf of de 
houding die hij/zij heeft ten opzichte van zichzelf. Twee voorbeelditems zijn: ‘Over het 
algemeen ben ik tevreden met mezelf’ en ‘Ik wou dat ik meer respect voor mezelf had’.  
 
Neuroticisme 
Neuroticisme is gemeten met behulp van de 12-item Eysenck Personality Inventory 
Neuroticisme Scale (α = .93) van Eysenck en Eysenck (1968). De Eysenck Personality 
Inventori (EPI) meet de belangrijkste basisdimensies van persoonlijkheid. De neuroticisme 
schaal is gericht op meting van emotionele instabiliteit. De items binnen elke schaal omvatten 
onder meer: ‘Ik ben nerveus’ en ‘Ik ben een tobber’.  
 
Interne locus of control 
Interne locus of control is gemeten met 8 items uit de ‘Internality’ schaal (α = .65) van 
Levenson's (1981) Internality, Powerful Others and Chance (IPC) schaal. De ‘Internality’ 
schaal meet de mate waarin personen de oorzaken van wat hem/haar overkomt bij zichzelf of 
buiten zichzelf zoekt. De voorbeelditems omvatten onder andere: ‘Als ik krijg wat ik wil, is het 
meestal omdat ik er hard voor gewerkt heb’ en ‘Mijn leven wordt bepaald door mijn eigen 
daden’. Aangezien de Cronbach Alpha niet boven de .70 kwam, zoals gesteld door Netemeyer, 
Bearden, en Sharma (2003), is ervoor gekozen om item 7 ‘Als ik krijg wat ik wil, is dat meestal 
omdat ik geluk heb gehad’ uit de schaal te verwijderen. Door meting op basis van 7 items 
veranderde de Cronbach Alpha in .70. 
 
Zelfeffectiviteit 
Zelfeffectiviteit is gemeten met de 7-item schaal  (α = .86) ontwikkeld door Judge et al. (1998). 
Deze schaal meet het vertrouwen in eigen kundigheden op basis van de definitie van Bandura 
(1997) waarbij het gaat om een algemeen vertrouwen in eigen kunnen. De voorbeelditems 
omvatten onder andere: ‘Ik ben sterk genoeg om tegenslagen te overwinnen’ en ‘Meestal kan 
ik goed met problemen omgaan’.  
 
Door de hoge correlatie die gevonden is tussen de verschillende sub schalen (en wat anders 
eveneens leidde tot multicollineariteit) zijn deze vier sub schalen nadien samengevoegd tot één 
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schaal voor core self-evaluation. Daarbij is neuroticisme omgekeerd gescoord. De Cronbach 
Alpha van deze schaal is .86.  
 
3.3.3  Vitaliteit 
Vitaliteit is gemeten met behulp van een 6-item schaal (α = .76) uit de Utrechtse 
Bevlogenheidsschaal (UBES) ontwikkeld door Schaufeli en Bakker (2003). De UBES schaal 
meet de bevlogenheid van medewerkers. De vitaliteit schaal richt zich op meting van energie 
en (geestelijke) veerkracht. Voorbeeld items zijn: ‘Op mijn werk bruis ik van energie’ en ‘Ik 
voel me op het einde van de werkdag helemaal opgebrand’.  
 
3.3.4  Controlevariabelen 
In de enquête en statistische analyses zijn enkele demografische variabelen meegenomen. Deze 
demografische variabelen waren geslacht, leeftijd, burgerlijke staat, baan partner, kinderen, 
type arbeidscontract, functie en type dienstverband. Voor deze variabelen is gekozen, omdat 
deze  ook in eerder onderzoek naar werk-privé balans en loopbanen zijn meegenomen (De 
Hauw, 2014). De uiteindelijke keuze van welke demografische variabelen als 
controlevariabelen werden opgenomen is gebaseerd op het door Bono en McNamara (2011) 
gestelde dat er (1) een sterke verwachting is dat controlevariabele een correlatie vertoont met 
de afhankelijke variabele, (2) een sterke verwachting is dat de controlevariabele correleert met 
de onafhankelijke variabele en (3) een logische verklaring is dat de controlevariabele geen 
centrale en/of hypothetische of mediërende variabele is. Dit leidde tot de keuze om enkel functie 
als controlevariabele mee te nemen. De functie is gemeten op basis van verschillende 
categorieën, te weten 1 = management, 2 = professionele medewerker, 3 = administratief 
medewerker en 4 = arbeider. Om een vergelijking tussen twee en meerdere categorieën te 
maken, zijn dummy variabelen in SPSS gecreëerd om zo de categorische gegevens om te zetten 
in twee niveaus.  
 
3.4  Data-analyse 
Na het uitvoeren van de betrouwbaarheidsanalyses zijn de verschillende schalen gebouwd en 
beschrijvende statistieken berekend. Vervolgens is er een correlatieanalyse uitgevoerd. De in 
de theoretisch kader veronderstelde hypothesen zijn getoetst middels meerdere 
regressieanalyses. Deze regressieanalyses zijn uitgevoerd in SPSS en volgens de methode van 
Hayes (2009, 2015). Door het toepassen van de methode van Hayes is de betrouwbaarheid van 
de studie gewaarborgd. 
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3.5  Methodologische issues 
In de studie is geprobeerd om de betrouwbaarheid en validiteit zo goed mogelijk te waarborgen. 
Zo hebben wij ervoor gekozen om gebruik te maken van bestaande meetinstrumenten. Door 
gebruik te maken van bestaande schalen - die reeds zijn getest op hun validiteit - worden fouten 
in de meting voorkomen (Netemeyer et al., 2003). De betrouwbaarheid van de items in de 
schalen is gemeten met behulp van de Cronbach Alpha. Hieruit bleken de Cronbach Alpha van 
de schalen werk-privé balans (α = .91), zelfwaardering (α= .89), neuroticisme (α = .93), 
zelfeffectiviteit (α = .86) en vitaliteit (α = .76) hoger te zijn dan .70, zoals gesteld door 
Netemeyer et al. (2003). Aan de andere kant was de Cronbach Alpha van de schaal interne 
locus of control (α = .65) iets lager dan .70. Aangezien de Cronbach Alpha steeg als item 7 ‘Als 
ik krijg wat ik wil, is dat meestal omdat ik geluk heb gehad’ uit de schaal werd verwijderd, 
hebben wij ervoor gekozen om de schaal interne locus of control te meten met 7 items omdat 
de Cronbach Alpha hierdoor .70 werd. Mede door het aanbrengen van deze wijziging in ons 
model hebben we een betrouwbare meting kunnen waarborgen. Ook zijn controlevariabelen in 
het onderzoek meegenomen. Hierdoor zijn eventuele alternatieve verklaringen voor de 
gevonden relaties beperkt. Ten slotte is de causaliteit van de relaties niet vast te stellen, omdat 
de data in één korte ronde via een online enquête is verzameld.  
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4  Resultaten 
 
4.1  Correlatieanalyse 
In tabel 1 zijn de gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties voor alle variabelen 
weergegeven. Deze tabel is te vinden op pagina 23. 
 
De matrix laat zien dat vitaliteit een positief significant verband vertoont met werk-privé balans 
(r = .539, p = < 0.01). Dit betekent dat naarmate vitaliteit toeneemt, de werk-privé balans van 
de respondenten stijgt. Opvallend is dat er een positieve significante samenhang is tussen core 
self-evaluation  en werk-privé balans (r = .327, p = < 0.01). Dat wil zeggen dat naarmate core 
self-evaluation stijgt, de werk-privé balans toeneemt. Geslacht daarentegen laat een negatief 
significant verband zien met core self-evaluation (r = -.258, p = < 0.05). Dit duidt op een 
negatieve samenhang tussen geslacht en core self-evaluation. Tot slot blijkt uit de 
correlatiematrix dat er sprake is van een correlatie tussen werk-privé balans en de 
controlevariabele functie. Op basis van het gestelde door Bono en McNamara (2011) dat enkel 
variabelen die correleren met één van de afhankelijke variabelen in een studie dienen 
meegenomen te worden, hebben wij de controlevariabele functie meegenomen in de 
regressieanalyses. 
 
4.2  Regressieanalyse van core self-evaluation op werk-privé balans 
In tabel 2 zijn de resultaten uit de hiërarchische regressieanalyses weergegeven die de directe 
impact van core self-evaluation op werk-privé balans bestudeert. In model 1 is alleen de 
controlevariabele functie opgenomen, terwijl in model 2 de onafhankelijke variabele core self-
evaluation (bestaande uit zelfwaardering, neuroticisme, interne locus of control en 
zelfeffectiviteit) is toegevoegd. 
 
Tabel 2: Regressieanalyse voor werk-privé balans (n = 98) 
 





Functie   -.206  -.225*   
Core self-evaluation    .331**   
       
ΔR2    .109**   
F  3.734  7.428**   
R2  .043  .152**   
***p < .001, **p < .01, *p < .05 
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In model 1 is functie als controlevariabele toegevoegd. Functie blijkt geen significatie invloed 
te hebben op werk-privé balans (β = -.206, p = .057). Door toevoeging van de variabele core 
self-evaluation neemt de verklarende variantie met 10.9% toe. Uit model 2 blijkt dat de 
variabele core self-evaluation een positief significante invloed heeft op werk-privé balans (β = 
.331, p = < .01). Dit betekent dat er een positieve relatie bestaat tussen core self-evaluation en 
werk-privé balans. Hypothese 1 wordt bevestigd.  
 
4.3  Mediatieanalyses 
In tabel 3 en 4 zijn de resultaten uit de mediatieanalyses weergegeven die de  impact van core 
self-evaluation op vitaliteit en vitaliteit op werk-privé balans bestudeert. Hierbij is gebruikt 
gemaakt van de methode van Hayes (2009, 2015). In het model is functie als controlevariabele 
opgenomen. Werk-privé balans is als afhankelijke variabele gebruikt en core self-evaluation 
als onafhankelijke variabele. Vitaliteit is als mediator toegevoegd. 
 
Tabel 3: Mediërende regressieanalyse voor vitaliteit (n = 98) 
 
Model 1  β    
Functie   .0406    
Core self-evaluation  .5234    
      
F  1.6723    
R2  .0387    
***p < .001, **p < .01, *p < .05 
 
4.3.1  Core self-evaluation en vitaliteit  
Tabel 3 laat zien dat functie geen significant effect heeft op vitaliteit (β = .0406, p = >.8002). 
Het effect van core self-evaluation op vitaliteit is niet significant (β = .5234, p = .0765). Dit 
betekent dat hypothese 2 niet wordt bevestigd. 
 
Tabel 4: Mediërende regressieanalyse voor werk-privé balans (n = 98) 
 





Functie   -.3344  -.3546  
Core self-evaluation  .8961  .6358  
Vitaliteit 
 
   .4973  
F  7.4283  17.4476***  
R2  .1518  .3896  
***p < .001, **p < .01, *p < .05 
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4.3.2  Vitaliteit en werk-privé balans 
Tabel 4 laat alle variabelen zien. Uit het model blijkt dat de F-waarde = 17.4476 is. Het model 
is significant (p < .001). De R2 is β = .3896. Dit betekent dat het model een verklarende 
variantie heeft van 38,96% op werk-privé balans. De variabelen vitaliteit (β = .4973, p = < .001) 
en core self-evaluation (β = .6358, p = < .01) hebben een positief significant effect op werk-
privé balans. Het effect van functie (β = -.3546, p = < .01) is negatief en significant. Dat wil 
zeggen dat hypothese 3 wordt bevestigd. 
 
4.3.3  Vitaliteit, core self-evaluation en werk-privé balans 
Hayes (2009) stelt dat er sprake is van mediatie als de variabelen in een onderzoek aan elkaar 
gerelateerd zijn. Aangezien de relatie tussen core self-evaluation en vitaliteit niet significant is, 
kan vitaliteit de relatie tussen core self-evaluation en werk-privé balans niet mediëren. Dit 
betekent dat hypothese 4 niet wordt bevestigd.  
 
4.4  Schematische weergave resultaten 
In figuur 2 zijn de resultaten van de regressieanalyses weergegeven. De waargenomen positieve 
relaties zijn met een + aangegeven. Niet waargenomen relaties zijn niet aangeven. De 




Figuur 2: Schematische weergave resultaten van de regressieanalyses. De cijfers geven de bèta 







Werk-privé balans + Core self-evaluation 
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Tabel 1: Correlatie matrix (n= 98 ) 
 
Variabele M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
  1. Werk-privé balans 3.81 .652 1           
  2. Vitaliteit 3.94 .652 .539** 1          
  3. Core self-evaluation 3.55 .242 .327** .202 1         
  4. Geslacht 1.55 .500 -.176 -.057 -.258* 1        
  5. Leeftijd 42.64 12.267 .000 -.002 -.035 .027 1       
  6. Burgerlijke staata - - -.021 -.017 -.039 .238* .202* 1      
  7. Werkt partnerb - - .056 .110 -.001 -.178 -.111 -.032 1     
  8. Kinderen 1.55 .500 -.136 -.038 -.079 .085 -.425** -.438** -.067 1    
  9. Type arbeidscontractc - - -.003 -.129 .031 -.063 .004 -.056 .091 .081 1   
10. Functied - - .-.235* .024 .057 -.189 -.007 .014 .085 .140 .004 1  
11. Type dienstverband 1.29 .457 .070 -.066 -.122 .268** -.203* .-.102 -.193 .253* -.089 -.372** 1 
 
* Correlatie is significant op het 0.05 niveau (tweezijdig) 
** Correlatie is significant op het 0.01 niveau (tweezijdig) 
a0 = niet alleenstaand; 1 = alleenstaand 
b0 = partner werkt; 1 = partner werkt niet 
c0 = geen contract voor onbepaalde duur; 1 = contract voor onbepaalde duur 
d0 = geen management functie; 1 = management functie 
  
5  Conclusies, discussie en aanbevelingen 
 
5.1  Conclusies 
Het doel van deze studie was om de relatie tussen core self-evaluation en werk-privé balans te 
onderzoeken en na te gaan of vitaliteit deze relatie medieert. Dit heeft geleid tot de volgende 
onderzoeksvraag: ‘In welke mate beïnvloedt core self-evaluation de werk-privé balans van 
medewerkers, en wat is het mediërende effect van vitaliteit op de relatie tussen core self-
evalutation en werk-privé balans?’ 
 
In dit onderzoek werd verwacht dat core self-evaluation positief verband houdt met werk-privé 
balans. Deze verwachting werd ondersteund. Uit de resultaten van de studie is gebleken dat 
core self-evaluation een impact heeft op werk-privé balans. Er is namelijk een positieve relatie 
tussen core self-evaluation en werk-privé balans gevonden. Met andere woorden, een hoge mate 
van zelfwaardering, een lage mate van neuroticisme, interne locus of control en een hoge mate 
van zelfeffectiviteit hebben een positieve weerslag op de werk-privé balans van medewerkers. 
Hiermee wordt opnieuw bevestigd dat persoonlijkheidskenmerken bijdragen aan het ervaren 
van werk-privé balans (Kreiner et al., 2006; Baltus et al., 2010). Daarentegen hebben de 
resultaten uit het onderzoek laten zien dat de relatie tussen core self-evaluation en vitaliteit 
minder eenduidig is. Er is geen relatie waargenomen tussen core self-evaluation en vitaliteit. 
Dat wil zeggen dat met betrekking tot de onderzoeksvraag geconcludeerd kan worden dat de 
resultaten uit het onderzoek vooral de relatie tussen core self-evaluation en werk-privé balans 
lijken te ondersteunen, maar dat er geen mediatie-effect van vitaliteit waargenomen kan 
worden. Volgens de Conversation of Resources theorie van Hobfoll (1989) leidt het opbouwen, 
beschermen en behouden van hulpbronnen (waaronder energiebronnen en persoonlijke 
hulpbronnen) tot positieve uitkomsten in de vorm van prestaties en attitudes. Gezien de 
conceptuele overeenkomsten tussen succes en tevredenheid enerzijds en energie (vitaliteit) 
anderzijds was de verwachting dat vitaliteit de relatie tussen core self-evaluation en werk-privé 
balans medieert. Opvallend genoeg bieden de huidige resultaten geen aanwijzingen voor deze 
verwachting. Een denkbare verklaring hiervoor is dat wanneer statistische analyses op een 
relatief kleine steekproef worden uitgevoerd, de kans op een significant resultaat aanzienlijk 
kan worden verkleind. Mogelijkerwijs heeft de kleine steekproef in dit onderzoek geleid tot een 




5.2  Discussie 
Uit de conclusies is gebleken dat niet alle hypothesen bevestigd konden worden. Zo zijn er wel 
aanwijzingen gevonden dat core self-evaluation een positieve impact heeft op werk-privé 
balans, maar is gebleken dat vitaliteit de relatie tussen core self-evaluation en werk-privé balans 
niet medieert. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat niet alleen persoonlijkheidsfactoren 
vitaliteit beïnvloeden, maar dat daarbij ook omgevingsfactoren (zoals bijvoorbeeld steun van 
de organisatie, partner en collega’s) een rol kunnen spelen bij het ervaren van vitaliteit. Een 
combinatie van persoonlijkheids- en omgevingsfactoren kunnen mogelijk leiden tot meer 
energie en daarmee vitaliteit. Een andere mogelijkheid is dat persoonlijkheidskenmerken 
vitaliteit gewoonweg niet sterk beïnvloeden. Een beperking in dit onderzoek is de korte 
bevragingsperiode (één bevragingsronde) van de online enquête. Dit heeft er mogelijkerwijs 
toe geleid dat er een kleine steekproef is ontstaan. Een andere beperking in deze studie is de 
lengte van de online enquête. Wij hebben ervoor gekozen om bij het uitzetten van de online 
enquête een samenwerking aan te gaan met een medestudent. Hierdoor zijn meerdere schalen 
in de online enquête opgenomen waardoor de enquête door veel respondenten te lang bevonden 
werd. Een mogelijk gevolg hiervan is dat het ‘Halo effect’ (Thorndike, 1920) is opgetreden 
waardoor de neiging ontstaat om achter elkaar hetzelfde antwoord te geven zonder de vragen 
te lezen. Een laatste beperking van deze studie is dat er mogelijkerwijs sociaal wenselijke 
antwoorden zijn gegeven. Het lijkt aannemelijk dat de kans op sociaal wenselijke antwoorden 
bestaat onder vrienden, familie en collega’s. Deze sociaal wenselijke antwoorden kunnen een 
vertekend beeld hebben opgeleverd in de resultaten. 
 
5.3  Aanbevelingen voor de praktijk 
Deze studie sluit naadloos aan bij de trend dat medewerkers zelf een rol spelen bij hun eigen 
werk-privé balans. Dit betekent echter niet dat werkgevers geen rol meer spelen bij het 
waarborgen van werk-privé balans. Werkgevers zijn net zo gebaat bij een goede werk-privé 
balans van hun medewerkers als de medewerkers zelf. Kortom, het is een gedeelde 
verantwoordelijkheid tussen werkgevers en werknemers. Voor werkgevers is het interessant dat 
de onderzoeksresultaten aantonen dat core self-evaluation een belangrijke hulpbron is bij het 
vinden van een goede werk-privé balans voor werknemers. Wij bevelen werkgevers aan om bij 
het aannemen van nieuwe werknemers persoonlijkheidstesten in te zetten als assessment-tool. 
Ook bevelen wij werknemers en werkgevers aan om te investeren in persoonlijke trainingen of 
coaching die medewerkers helpen zichzelf in de gewenste richting te veranderen. 
Persoonlijkheidskenmerken zijn vrij stabiel (Funder, 2004). Toch kunnen persoonlijke training 
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of coaching mogelijkerwijs instrumenten zijn om core self-evaluation bij te stellen. Zo kan 
bijvoorbeeld een medewerker die hoog scoort op emotionele instabiliteit door middel van 
coaching proberen om deze score aan te passen van hoog naar redelijk hoog. Ten slotte is het 
aan te bevelen om speciale programma’s te ontwikkelen die vitaliteit vergroten. Hierbij valt te 
denken aan een vitaliteitscoach die medewerkers helpt om gezonder te leven. Ook 
leidinggevenden en teams kunnen getraind worden om signalen van verminderde vitaliteit tijdig 
te herkennen en zo ernstige klachten helpen te voorkomen. 
 
5.4  Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Dit onderzoek heeft meer inzicht gegeven in zowel de relatie tussen persoonlijkheidskenmerken 
en werk-privé balans als het mediatie-effect van vitaliteit op deze relatie. Uit het onderzoek is 
gebleken dat dit inzicht nog niet compleet is. De meeste aanwijzingen in dit onderzoek zijn 
gevonden in de relatie tussen core self-evaluation en werk-privé balans. Een voortzetting van 
onderzoek in deze relatie is dan ook aan te bevelen. Hierbij valt te denken aan een replica 
onderzoek bij twee middelgrote ondernemingen. Dit zou de externe validiteit van het model 
kunnen verbeteren. Een andere aanbeveling is om in het vervolgonderzoek meer variabelen 
mee te nemen die van invloed kunnen zijn op werk-privé balans. Zo kunnen in 
vervolgonderzoek meerdere dimensies uit het job demands-resources model (Bakker & 
Demerouti, 1997) meegenomen worden (bijvoorbeeld burn-out). Mogelijkerwijs geeft een 
combinatie van de variabelen vitaliteit en burn-out een betere representatie. Alhoewel er in dit 
onderzoek verschillende relaties zijn aangetoond, is in het huidige onderzoek de causaliteit van 
de relaties niet vast te stellen. Longitudinaal vervolgonderzoek kan mogelijkerwijs bijdragen 
aan het vaststellen van causale verbanden tussen persoonlijkheidskenmerken en vitaliteit op 
werk-privé balans. Ten slotte bevelen wij aan om bij verder onderzoek zowel kwantitatief als 
kwalitatief onderzoek te doen. In de huidige studie is enkel gebruik gemaakt van kwantitatief 
onderzoek door middel van een online enquête. Door het toepassen van een combinatie van 
deze twee onderzoekmethoden, bijvoorbeeld door ook diepte-interviews met medewerkers af 
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Hierbij willen wij je medewerking vragen voor een onderzoek in het kader van het afronden 
van de Masteropleiding Managementwetenschappen aan de Open Universiteit Nederland. Dit 
onderzoek richt zich op de vraag welke factoren werk-privé balans en loopbanen beïnvloeden.  
  
Om een antwoord te bieden op deze vraag, nodigen we je graag uit om deel te nemen aan dit 
onderzoek door onderstaande vragenlijst in te vullen voor 7 april 2017. Het invullen van de 
vragenlijst duurt ongeveer 15 minuten. Je kan ervan uitgaan dat al je antwoorden strikt 
vertrouwelijk worden behandeld.  
 
Als je de vragenlijst ingevuld hebt - en indien je dit wenst -, ontvang je rond juni 2017 een 
rapport waarin je een overzicht vindt van de algemene resultaten.  
 
Als je tijdens het invullen van de vragenlijst nog vragen, suggesties of opmerkingen hebt, aarzel 
dan niet om contact met ons op te nemen via de onderstaande contactgegevens. 
 
Alvast bedankt voor je medewerking! 
 
Met vriendelijke groet, 
Wesley Pulinx (wesleypulinx1992@gmail.com of +32 473 502397) 
Sandra Tilmans (sandratilmans@gmail.com of +31 6-81347446) 
Dr. Sara de Hauw 
Open Universiteit Nederland 
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Deel 1: hoe ervaar jij je balans tussen werk en privé? 
In je dagelijks leven vervul je meerdere rollen. Sommige van deze rollen vervul je op het 
werk en zijn gelinkt aan je job (bv. collega/baas zijn) en/of je carrière (bv. actief lid zijn van 
een professioneel netwerk). Andere rollen vervul je thuis en zijn gelinkt aan je familie (bv. 
vader/moeder zijn), je sociaal leven (bv. vriend zijn van) en/of je zelfzorg (bv. sporten). 
  
Sta even stil bij de verschillende rollen die jij vervult, zowel thuis als op het werk. 






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
1. Ik voldoe aan de 
verwachtingen die ik heb 
voor mezelf in mijn 
verschillende rollen. 
          
2. Ik slaag er niet in om te 
bereiken wat ik tracht te 
bereiken in mijn 
verschillende rollen. 
          
3. Ik voel me goed in mijn 
verschillende rollen. 
          
4. Ik ben niet in staat om de 
doelstellingen die ik voor 
mezelf gezet heb te 
bereiken in mijn 
verschillende rollen. 
          
5. Ik voel mij tevreden in 
mijn verschillende rollen. 
          
6. Naar mijn persoonlijke 
normen doe ik het goed in 
mijn verschillende rollen 






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
7. Ik vind dat ik 
onsuccesvol ben in het 
uitvoeren van mijn 
verschillende rollen. 
          
8. De ervaringen die ik 
opdoe in mijn 
verschillende rollen zijn 
voornamelijk positief. 
          
9. Ik ben gelukkig in mijn 
verschillende rollen. 
         
10. Ik beantwoord aan de 
norm die ik wil bereiken in 
mijn verschillende rollen. 
         
 
Deel 2: hoe ervaar jij je werksituatie? 
Voel jij je energiek op het werk? 
Geef aan hoe vaak jij doorgaans volgende stellingen ervaart. 
  
Sta even stil bij de verschillende rollen die jij vervult, zowel thuis als op het werk. 






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
1. Op mijn werk bruis ik 
van energie. 
          
2. Ik voel me op het einde 
van de werkdag helemaal 
opgebrand. 






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
3. Wanneer ik ‘s ochtends 
opsta en besef dat ik naar 
mijn werk moet, voel ik mij 
futloos. 
          
4. Op mijn werk voel ik me 
fit en sterk. 
          
5. Ik ben emotioneel 
uitgeput wanneer ik van 
mijn werk kom. 
          
6. Als ik ’s morgens opsta, 
heb ik zin om te gaan 
werken. 
          
 
Deel 3: hoe kijk jij naar jezelf? 
Hoe kijk jij naar jezelf? 






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
1. Over het algemeen ben 
ik tevreden met mijzelf. 
          
2. Soms denk ik dat ik niet 
goed genoeg ben. 
          
3. Ik heb een aantal goede 
kwaliteiten. 
          
4. Ik ben in staat om dingen 
te doen evenals de meeste 
andere mensen.  






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
5. Ik heb niet veel om trots 
op te zijn.  
          
6. Ik voel me soms 
nutteloos. 
          
7. Ik vind mezelf 
waardevol. 
          
8. Ik wou dat ik meer 
respect voor mezelf had. 
          
9. Ik ben geneigd om mij 
een mislukking te voelen. 
         
10. Ik neem een positieve 
houding aan ten opzichte 
van mezelf. 
         
 
Hoe voel jij je meestal? 






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
1. Mijn stemming gaat 
vaak op en neer. 
          
2. Ik voel me vaak ellendig 
zonder enige reden. 
          
3. Ik ben snel geïrriteerd.           
4. Ik voel me snel gekwetst.            
5. Ik ben het snel beu.            






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
7. Ik ben een tobber.           
8. Ik ben gevoelig of 
hooggespannen. 
          
9. Ik maak me lang zorgen 
na een gênante ervaring. 
         
10. Ik heb last van 
zenuwen. 
          
11. Ik voel me vaak alleen.           
12. Ik heb vaak last van 
schuldgevoelens. 
         
 
Hoe zie jij je (werk)leven? 






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
1. Of ik een leider word of 
niet hang af van mijn 
vaardigheden. 
          
2. Als ik plannen maak, ben 
ik er zeker van dat ze 
slagen. 
          
3. Ik bepaal zelf wat er 
gebeurt in mijn leven. 
          
4. Ik ben meestal in staat 
om mijn persoonlijke 
belangen te beschermen.  






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
5. Als ik krijg wat ik wil, is 
dat meestal omdat ik er 
hard voor heb gewerkt.  
          
6. Mijn (werk)leven wordt 
bepaald door mijn eigen 
daden.  
          
7. Als ik krijg wat ik wil, is 
dat meestal omdat ik geluk 
heb gehad. 
          
8. Alles wat gaat gebeuren, 
zal gebeuren. 
          
 
Hoe interpreteer en integreer je bepaalde situaties? 






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
1. Ik ben sterk genoeg om 
tegenslagen te overwinnen. 
          
2. Ik ben een zwak persoon.           
3. Ik kan omgaan met alle 
situaties die het 
(werk)leven brengt. 
          
4. Soms voel ik mij een 
mislukkeling.  
          
5. Ik heb vaak het gevoel 
dat ik niets kan.  






akkoord Neutraal Eerder akkoord 
Helemaal 
akkoord 
6. Ik kan effectief omgaan 
met het (werk)leven.  
          
7. Meestal kan ik goed met 
problemen omgaan. 
          
 




Wat is je geboortejaar? 
…. 
 
Wat is je burgerlijke staat? 
☐ Alleenstaand 





Werkt jouw partner? 
☐ Nee 
☐ Ja, deeltijds 
☐ Ja, voltijds 
☐ Niet van toepassing 
 
Heb jij kinderen? 
☐ Nee 




Welk type arbeidscontract heb je? 
☐ Contract van onbepaalde duur 
☐ Contract van bepaalde duur 
☐ Interim contract 
☐ Andere…. 
 
Wat is je functie? 
☐ Management 
☐ Professionele medewerker (bv. IT professional, ingenieur, verkoper, verpleger, enz.) 
☐ Administratief medewerker (bv. Receptionist, management assistent, enz.) 






Je bent aan het einde gekomen van de vragenlijst. Hartelijk bedankt voor je bijdrage! 
 
Indien je dit wenst, kan je hieronder je e-mailadres invullen om de resultaten van het onderzoek 
te ontvangen. 
 
E-mailadres: 
 
………………. 
 
 
 
 
